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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan 
iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan turnover intention pegawai. Data 
penelitian dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada para 
pegawai PT Bank Mandiri Cabang Ambon, diolah menggunaan SPSS 21 dan 
dianalisis dengan analisa jalur. Hasil analisis menunjukan stres kerja 
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja dan positif signifikan terhadap 
turnover intention. Selanjutnya iklim organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, serta secara negatif terhadap turnover 
intention pegawai. Demikian pula kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention pegawai. Dari hasil penelitian ini, dapat memberikan 
masukan bagi pihak PT Bank Mandiri Cabang Ambon agar dalam upaya untuk 
pegawai yang merasa puas dalam bekerja  dan tidak atau kurang berkeinginan 
untuk  pindah, perlu dilakukan penciptaan iklim organisasi yang kondusif dan 
upaya-upaya untuk menghilangkan faktor-faktor penyebab stres kerja 
merupakan hal yang penting untuk selalu diperhatikan. Dapat dilakukan 
melalui adanya program refreshing, family gathering dan olahraga bersama yang 
secara berkala dilakukan oleh pihak manajemen.   
 
Kata kunci : Stres Kerja, Iklim Organisasi, Turnover Intention 
 
ABSTRACT 
This study aims to analyze the influence of work stress and organizational climate 
on job satisfaction and employee turnover intention. Research data collected through 
questionnaires distributed to employees of PT Bank Mandiri Ambon Branch, processed 
using SPSS 21 and analyzed by path analysis. The result of the analysis showed that job 
stress had a negative effect on job satisfaction and positive significant to turnover 
intention. Furthermore, organizational climate has positive and significant effect on job 
satisfaction, and negatively on employee intention turnover. Similarly, job satisfaction 
negatively affect employee intent turnover. From the results of this study, can provide 
input for the Bank Mandiri in Ambon, in order for employees to feel satisfied in 
working and no or less turnover intention, it is necessary to create a conducive 
organizational climate and efforts to eliminate the factors that cause work stress is an 
important thing to always be considered. Can be done through the refreshing program, 
family gathering and sports together are regularly done by the management. 
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Perubahan kondisi lingkungan organisasi baik internal maupun eksternal 
mendorong organisasi untuk merespon dengan cepat (responsive) dan 
beradaptasi (adaptive) dengan lingkungan pasar yang penuh dengan 
persaingan. Organisasi harus semakin fleksibel untuk menyesuaikan diri 
dalam lingkungan persaingan yang semakin kompetitif. Fleksibilitas 
organisasi ditentukan oleh sumberdaya yang memiliki kemampuan dan 
keterampilan yang tinggi (knowledge asset) yang menjadikan organisasi 
memiliki keunggulan kompetitif (competitive advantage) sehingga dapat 
memenangkan persaingan. 
Berbagai penelitian yang telah dilakukan, perubahan kondisi lingkungan 
organisasi baik internal maupun eksternal secara langsung maupun tidak 
langsung dapat memengaruhi iklim organisasi dan tingkat stres karyawan yang 
dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja yang pada akhirnya dapat 
menimbulkan niat untuk pindah bagi karyawan (turnover intention) yang pada 
akhirnya dapat menimbulkan turnover yang sebenarnya. 
Turnover adalah suatu perkiraan kemungkinan seorang individu akan 
tetap berada dalam suatu organisasi (Cotton dan Tuttle, 1986). Karena itu 
diperlukan proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang memengaruhi niat 
untuk pindah (turnover intention), serta menjadi suatu hal yang penting untuk 
dipertimbangkan dan menjadi suatu yang efektif untuk menurunkan angka 
turnover yang sebenarnya (Maertz dan Campion, 1998  dalam Samad (2006). 
Salah satu faktor yang perlu menjadi perhatian perusahaan untuk mengurangi 
angka turnover karyawan adalah bagaimana perusahaan mengelola iklim kerja 
dan sumber daya manusia yang baik secara berkesinambungan. Keduanya 
dapat dilakukan  untuk mengurangi tingkat stres yang dialami karyawan. 
Stres sebagai kondisi dinamik yang di dalamnya individu menghadapi 
peluang, kendala (constraints), atau tuntutan (demands) yang terkait dengan apa 
yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti 
tetapi penting (Robbins, 2003). Stres merupakan suatu bentuk reaksi emosional 
dan fisikal yang muncul dalam menaanggapi tuntutan dari dalam ataupun dari 
luar organisasi (Greenberg dan Baron, 1995). Sementara itu penyebab umum 
stres bagi banyak pekerja adalah Supervisor (atasan), Salary (gaji), Security 
(keamanan) dan Safety (keselamatan) (Schuler dan Jackson, 1996).  
Faktor lain yang menjadi variabel dalam penelitian ini adalah iklim 
organisasi. Menurut Reichers dan Scheneider, iklim organisasi adalah suatu 
persepsi atau anggapan bersama mengenai kebijakan organisasi, pelaksanaan 
kebijakan dan prosedur-prosedur baik formal maupun informal (1990, dalam 
Vardi, 2001). Iklim sebagai suatu representasi dan tujuan-tujuan organisasi dan 
alat-alat dan cara-cara yang ditiru dan dijalankan untuk mencapai hasil yang 
diinginkan. Iklim organisasi yaitu “a set of measurable properties of the work 
environment, perceived directly or indirectly by people who live and work in this 
environment and assumed to influence their motivation and behaviour” (Litwin and 
Stringer, 1968 dalam Fey dan Beamish, 2001). Dalam konsep yang bersifat 
tradisional, iklim organisasi bertujuan untuk menggambarkan kondisi sepintas 
dari suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu (Fey dan Beamish, 2001). 
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Kepuasan kerja merupakan  sikap umum seseorang terhadap 
pekerjaannya atau dapat juga diartikan sebagai perbedaan antara jumlah 
imbalan/penghargaan yang diterima oleh karyawan dan jumlah seharusnya 
mereka dapatkan (Robbins, 2003). Menurut Locke (1976) dalam Desiana dan 
Soetjipto (2006) kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosional positif dan 
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman 
kerja. Menurut George dan Jones (2002) dalam Desiana dan Soetjipto (2006), 
kepuasan kerja adalah perasaan yang dimiliki oleh karyawan tentang kondisi 
tempat kerja mereka saat ini. Seseorang yang memiliki kepuasan kerja tinggi 
akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan 
seseorang yang tidak puas akan memperlihatkan sikap yang negatif terhadap 
pekerjaan itu sendiri (Robbins, 2003). 
Stres kerja dan iklim organisasi adalah variabel yang menjadi prediktor 
variabel kepuasan kerja dan turnover intention yang akan dikaji dalam 
penelitian ini. Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh stres kerja 
dan iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan turnover intention. 
Untuk itu, masalah yang akan dibahas dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
2. Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 
4. Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap turnover intention. 
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 
Penelitian ini diharapkan berguna sebagai kontribusi terhadap kajian 
mengenai interaksi antara stres kerja (work/job stress), iklim organisasi 
(organizational climate), kepuasan kerja (job satisfaction) dan niat untuk pindah 
(turnover intention). Penelitian ini diharapkan berguna bagi para akademisi 
dalam mengembangkan teori manajemen sumber daya manusia. Selain itu 
dapat menjadi bahan masukan dan referensi bagi internal manajemen PT Bank 
Mandiri Cabang Ambon dalam rangka pengelolaan sumber daya manusia 
untuk mendukung perencanaan dan pengembangan bisnis serta merumuskan 
strategi sumber daya manusia kedepan. 
 
TINJAUAN TEORITIS 
Niat untuk Pindah (Turnover Intention) 
Keinginan untuk pindah mencerminkan keinginan individu untuk 
meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Dalam 
penelitian yang dilakukan, variabel turnover intention digunakan dalam 
cakupan yang luas meliputi keseluruhan tindakan penarikan diri (withdrawal 
cognitions) yang dilakukan karyawan. Tindakan penarikan diri menurut 
Abelson (1987) terdiri atas beberapa komponen yang secara simultan muncul 
dalam individu berupa adanya niat untuk keluar, keinginan untuk mencari 
pekerjaan lain, mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang 
layak di tempat lain, dan adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi. 
Penelitian empiris mengenai turnover karyawan telah banyak dilakukan 
sebagai upaya untuk mengidentifikasi sebab-sebab pengunduran diri 
karyawan. Satu dasar pemikiran yang penting mengenai turnover karyawan 
adalah bahwa karyawan yang potensial dapat lebih dikembangkan di 
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kemudian hari dan dapat ditingkatkan ke level atau produktivitas yang lebih 
tinggi dan juga dapat memberikan kontribusi yang signifikan kepada 
perusahaan, dengan demikian juga dapat meningkatkan gaji dan penghargaan. 
Karenanya, pengembangan sumber daya manusia mempunyai peranan yang 
penting dan merupakan satu mata rantai dengan turnover karyawan (Carmeli 
dan Weisberg, 2006). 
Seorang karyawan yang merasa puas dalam pekerjaannya, akan 
menunjukkan sikap yang baik secara keseluruhan di tempat kerja dan 
menyebabkan meningkatnya komitmen terhadap organisasi yang akhirnya 
akan menyebabkan rendahnya niat untuk keluar dari perusahaan (intention to 
quit) (Raabe dan Beehr, 2003; Ramaswami dan Singh, 2003; Suhartini & Anisa, 
2017). Busch et al. (1998) dalam Hwang dan Kuo (2006) menjelaskan seseorang 
yang relatif puas terhadap pekerjaannya akan tetap tinggal dalam perusahaan 
lebih lama, dan dapat menurunkan angka keluar masuk karyawan dan 
mengurangi keabsenan. 
  
Stres Kerja (Work Stress) 
Stres dapat didefinisikan sebagai suatu respon yang dibawa oleh 
berbagai peristiwa eksternal dan dapat berbentuk pengalaman positif atau 
pengalaman negatif (Selye, 1976 dalam Jagaratnam dan Buchanan, 2004). 
Fontana (1989) mendefinisikan stres sebagai suatu tuntutan yang muncul 
karena adanya kapasitas adaptif antara pikiran dan tubuh atau fisik manusia 
(Jagaratnam dan Buchanan, 2004).   
Banyak faktor dalam lingkungan kerja yang ditandai dengan tingginya 
tingkat persaingan, keterbatasan waktu, adanya faktor-faktor yang tidak 
terkontrol, keterbatasan ruang, perkembangan teknologi yang terjadi terus 
menerus, adanya konflik kepentingan dari stakeholder organisasi, meningkatnya 
peran partisipasi manajemen dan adanya komputerisasi, semakin 
meningkatnya ketidakpastian dan hal-hal lain dapat menimbulkan semakin 
tingginya tingkat stres ditempat kerja. 
Robbins (2003) membagi tiga kategori potensi penyebab stres (stressor) 
yaitu lingkungan, organisasi, dan individu. Ketidakpastian lingkungan 
memengaruhi dalam perancangan struktur organisasi. Ketidakpastian itu juga 
memengaruhi tingkat stres di kalangan para karyawan dalam suatu organisasi. 
Lebih lanjut Robbins (2003) berpendapat bahwa struktur organisasi 
menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, tingkat aturan dan 
peraturan, dan dimana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan dan 
kurangnya partisipasi dalam pengambilan keputusan yang berdampak pada 
karyawan merupakan potensi sumber stres.   
Stres dapat disebabkan oleh lingkungan, organisasi dan variabel individu. 
Faktor-faktor organisasional diketahui memengaruhi stres karyawan ditempat 
kerja. Faktor-faktor ini biasanya disebut sebagai penyebab stres organisasional 
karena faktor-faktor ini sebagai salah satu pemicu berbagai reaksi akan 
munculnya stres. Dari berbagai sumber stres organisasional, terdapat lima 
variabel yang merupakan sumber stres yaitu konflik, tersendatnya karir (blocked 
career), persaingan (alientation), kelebihan beban kerja (work overload) dan 




Iklim Organisasi (Organizational Climate) 
Iklim organisasi merupakan seperangkat sifat-sifat terukur (measurable 
properties) dari lingkungan kerja yang dirasakan atau dilihat secara langsung 
atau tidak langsung oleh orang hidup yang bekerja dilingkungan tersebut dan 
diasumsikan memengaruhi motivasi dan prilaku mereka (Haryanti, 2005). 
Reichers dan Scheneider dalam Shadur, et al. (1999) berpendapat iklim 
organisasi mengacu pada persepsi bersama dari kebijakan, praktek, dan 
prosedur organisasi secara informal dan formal. Jadi dapat dikatakan bahwa 
iklim organisasi merupakan suatu keadaan atau ciri-ciri atau sifat-sifat yang 
menggambarkan suatu lingkungan psikologis organisasi-organisasi yang 
dirasakan oleh orang yang berada dalam lingkungan organisasi tersebut. 
Church (1995) mengemukakan bahwa iklim organisasi (organizational 
climate) meliputi aspek-aspek seperti: struktur organisasi (organizational 
structure); tanggung jawab (responsibility) dan imbalan (reward) Iklim organisasi 
memperhatikan penilaian atau tanggapan karyawan mengenai pentingnya 
aspek-aspek hubungan kerja dalam membentuk nilai-nilai organisasi (Lippit, et 
al., 1985; Ott, 1989 dalam Wei dan Morgan, 2004). Iklim organisasi telah 
menunjukan pengaruh yang kuat terhadap tingkah laku individu dan 
kelompok dalam organisasi (Abbey, 1983). 
Moran dan Volkwein (dalam Alavi dan Jahandari, 2005) 
mengklasifikasikan pendekatan-pendekatan iklim organisasi sebagai  
struktural, konseptual, interaktif, dan kultural. Sementara Halpin dan Croft 
(dalam Alavi dan Jahandari, 2005) menggunakan delapan faktor dalam 
penelitian tentang iklim organisasi yaitu disinterest, moral, ketulusan hati, 
penarikan diri, kedekatan dengan supervisor, penekanan pada produksi, 
pengaruh dan dukungan (support).  
Banyak penelitian tentang iklim organisasi telah bersepakat bahwa iklim 
organisasi adalah suatu yang bersifat psikologis, multidimensi, penomena yang 
kompleks yang mempunyai efek terhadap pembelajaran, kinerja, turnover, 
keabsenan dan jabatan yang tetap. Menurut Alavi dan Jahandari (2005), faktor-
faktor terpenting yang dapat memengaruhi iklim organisasi adalah moral, 
kepemimpinan (leadership), organisasi formal dan informal dan keperibadian 
(personality). 
 
Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
Kepuasan kerja adalah konsep atau gagasan sentral dalam psikologi 
organisasi. Kepuasan kerja berkaitan dengan hubungan kerja dan hasil-hasil 
umum seperti kinerja pekerjaan, komitmen organisasi, keleluasaan beraktivitas 
seperti tingkah laku kewargaan organisasi dan kepuasan hidup (Hulin dan 
Judge, 2003; Johns, 2001; Judge, et al., 2001; Warr, 1999 dalam Cohrs, et al., 
2006). Robbins (2003) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum 
individu terhadap pekerjaannya. Penilaian karyawan atas seberapa puas atau 
tidak puas dirinya dengan pekerjaannya adalah perhitungan rumit dari 
sejumlah elemen pekerjaan yang sensitif. 
Jürges (2003) berpendapat kepuasan kerja adalah hasil yang penting 
dalam aktivitas pasar tenaga kerja. Upah hanya merupakan suatu dimensi yang 
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menjadi pilihan individu-individu selain keadilan pekerjaan mereka. Menurut 
pendekatan situasional kepuasan kerja disebabkan atau merupakan refleksi 
dari karaktristik suatu pekerjaan dan karaktristik pekerjaan yang lebih baik 
menjadikan kepuasan kerja yang lebih tinggi (Cohrs, et al., 2006). 
Pendekatan yang paling banyak digunakan unuk mengukur kepuasan 
kerja adalah peringkat global tunggal (single global rating) dan skor 
perhitungan (summary score) yang terdiri dari sejumlah aspek pekerjaan 
(Robbins, 2003). Metode peringkat global tunggal tidak lebih dari sekedar 
menanyai karyawan untuk menanggapi pertanyaan. Pendekatan lainnya 
adalah dengan mengidentifikasi elemen-elemen pekerjaan tertentu dan 
menanyakan perasaan karyawan pada setiap elemen tersebut. Faktor-faktor 
yang umumnya disertakan adalah suasana pekerjaan, pengawasan, tingkat 
upah saat ini, peluang promosi, dan hubungan dengan mitra kerja.  
 
Hubungan Stres Kerja, Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja 
Salah satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan 
kerja karyawan (Robbins (2003). Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan dan 
berdampak langsung terhadap kepuasan kerja (Robbins, 2003). Dengan 
demikian stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja (Suhanto, 
2009;  
Rongga et al. (2001) mengemukakan ada hubungan yang positif antara 
iklim yang lebih berorientasi pada pekerja, lebih terbuka dan lebih bersifat 
konsultatif dan pada umumnya dihubungkan dengan sikap yang lebih positif. 
Karena itu manajemen persepsi pegawai melalui perubahan untuk menyatukan 
budaya, sistem penghargaan, iklim kelompok kerja, dan perilaku manajerial 
adalah masalah penting dalam upaya meningkatkan dan mengembangkan 
sistematika serta fungsi manajemen sumber daya manusia (Burke 1994 dalam 
Haryanti, 2005). Iklim organisasi yang kondusif erat kaitannya dengan 
kepuasan kerja melalui persepsi terhadap pekerjaan itu sendiri (Burke, 1994; 
Rongga et al., 2001;  
 
Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 
Beberapa hasil penelitian menunjukan adanya hubungan yang signifikan 
antara kepuasan kerja dan niat untuk pindah (Brown dan Peterson (1993); 
Griffeth,  et al., 2000; Teft dan Meyer, 1993; Bretz, et al., 1994; Fields et al., 2005); 
Trevor, 2001 dalam Hwang dan Kuo, 2006). Penelitian Chiu dan Francesco 
(2003) dalam Chiu, et al. (2005) mengindikasikan turnover intention individual 
mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi. Demikian pula Abraham (1999) membuktikan adanya hubungan 
negatif yang kuat antara kepuasan kerja dan niat untuk pindah dan setelah 
adanya usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja, niat untuk pindah 
menurun dengan signifikan. 
Dari uraian di atas, maka dapat dikembangkan suatu kerangka 
























Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 
 
Dari uraian di atas, hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini 
dirumuskan sebagai berikut : 
1. Stres kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja  
2. Stres kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan turnover 
intention 
3. Iklim organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja  
4. Iklim organisasi mempunyai pengaruh negatifif terhadap turnover intention 
5. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention 
 
METODE PENELITIAN   
Penelitian ini meupakan penelitian kuantitatif berbentuk survey. Lokasi 
penelitian adalah di Kota Ambon, yang dilaksanakan selama 2 bulan, Juni – Juli 
2017. Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer dan 
sekunder. Data primer diperoleh langsung dari responden penelitian melalui 
kuesioner. Data sekunder dalam penelitian ini dikumpulkan dari perusahaan 
sebagai tempat bekerja obyek penelitian, literatur, jurnal, dan sumber-sumber 
lain yang mendukung penelitian ini. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan Bank Mandiri  Cabang Ambon yang berjumlah 47 orang. Mengingat 
jumlah populasi terjangkau maka tidak dilakukan pengambilan sampel dalam 
penelitian ini, di mana semua anggota populasi    dijadikan sebagai sampel 
penelitian. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner, yang dibuat 
dengan skala 1-5 (skala Likert). Teknik analisis yang digunakan adalah analisis 

















Responden penelitian ini berjumlah 47 orang pegawai PT Bank Mandiri 
Cabang Ambon. Hasil tabulasi menunjukan bahwa mereka terdiri dari 19 orang 
(40,4%) laki-laki dan 28 orang (59,6%) perempuan, yang berusia kurang dari 30 
tahun sebanyak  orang (19,1%), antara 31-50 tahun sebanyak 25 orang (53,2%), 
dan lebih dari 50 tahun sebanyak 13 orang (27,7%). Mereka yang telah bekerja 
antara 5-10 tahun sebanyak 24 orang (51,1%), lebih dari 10 tahun sebanyak 12 
orang (25,5%), dan yang kurang dari 5 tahun sebanyak 11 orang (23,4%). 
Selanjutnya responden penelitian ini yang memiliki tingkat pendidikan sarjana 
sebanyak 15 orang (31,9%), diploma dan SMA/sederajat masing-masing 
sebanyak 16 orang (34,0%). Dari hubungan pekerjaan, responden penelitian ini 
yang secara langsung dengan nasabah sebanyak 17 orang (36,2%), dan yang 
tidak secara langsung berhubungan dengan nasabah sebanyak 30 orang 
(63,8%). Sementara itu, responden penelitian ini yang memiliki penghasilan per 
bulan antara Rp 3.000.000,- sampai dengan Rp 5.000.000,- adalah sebanyak 17 
orang (36,2%), lebih dari Rp. 5.000.000,- sebanyak 29 orang (61,7%), dan 
selebihnya adalah mereka yang memiliki penghasilan kurang dari Rp 
3.000.000,- sebanyak 1 orang (2,1%). Sementara dari status perkawinan, 
terdapat 24 orang (51,1%) responden  yang tidak/belum menikah, dan 23 orang 
(48,%) yang telah menikah. 
Hasil Penelitian 
Analisis jalur digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi  atau 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, baik pengaruh langsung 
maupun pengaruh tidak langsung melalui hubungan dengan variabel bebas 
lainnya.   
Ringkasan hasil pengujian persamaan I  penelitian ini disajikan dalam 
tabel berikut. 
Tabel 1. Ringkasan Hasil Persamaan Regresi  I 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .614 .318  1.931 .058 
Stres Kerja -.178 .075 -.182 -2.376 .021 
Iklim Organisasi .713 .074 .743 9.697 .000 
       R              =   0,828 
       R2             =   0,686 
       Fhitung        =   67,780 
       Sig            =   0,000 
Sumber : Hasil Pengolahan, 2017 
 
Berdasarkan tabel 1 di atas, model persamaan I yang diperoleh dari hasil 
penelitian ini dapat dituliskan dalam bentuk persamaan regresi berganda 
adalah : 
Y  =  0,614 - 0,178X1 + 0,713X2 + 0,314  
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Dari hasil persamaan regresi tersebut di atas maka dapat dijelaskan : 
b0  = 0,614 merupakan nilai konstanta, artinya tanpa adanya stres kerja dan 
iklim organisasi maka kepuasan kerja pegawai adalah sebesar 0,614 atau 
61,4 %. 
b1 =  -0,188 menunjukkan bahwa apabila stres kerja meningkat, sedangkan 
faktor-faktor lainnya tetap maka akan memengaruhi kepuasan kerja 
sebesar -0,178 atau 17,8%. 
b2 =  0,713 menunjukkan bahwa apabila iklim organisasi ditingkatkan, 
sedangkan faktor-faktor lainnya tetap maka akan memengaruhi kepuasan 
kerja sebesar 0,713 atau 71,3%. 
 = 0,314 menunjukan nilai residu atau nilai pengaruh dari variabel lain yang 
tidak diikutkan dalam penelitian ini. 
Nilai R = 0,828 atau 82,8% menunjukan hubungan stres kerja dan iklim 
organisasi terhadap kepuasan kerja, sedangkan nilai koefisien determinasi R2 = 
0,686 menunjukan stres kerja dan iklim organisasi secara bersama-sama 
memengaruhi kepuasan kerja sebesar 68,6%, sedangkan sisanya 31,4% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak ikut diteliti. Hasil ini menunjukan stres 
kerja dan iklim organisasi memberikan kontribusi sebesar 68,6% terhadap 
kepuasan kerja pegawai. 
Tabel 1 di atas menunjukan nilai t-hitung stres kerja sebesar -.178 dengan 
level signifikansi 0,021 sementara nilai t-tabel adalah 2,68 dengan demikian 
nilai t-hitung < t-tabel, sehingga hipotesis 1 yang diajukan dalam penelitian ini 
tidak dapat diterima, di mana stres kerja berpengaruh negatif tetapi tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Kemudian nilai t-hitung variabel iklim organisasi sebesar 9.697 dengan 
level signifikansi 0,000 sementara nilai t-tabel adalah 2,68 dengan demikian 
nilai t-hitung > t-tabel, sehingga hipotesis 2 yang diajukan dalam penelitian ini 
dapat diterima, di mana iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai. 
Selanjutnya ringkasan hasil pengujian persamaan II dalam penelitian ini 
dalam bentuk persamaan regresi berganda disajikan dalam tabel berikut. 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .939 .254  3.700 .000 
Stres Kerja .165 .061 .203 2.709 .009 
Iklim Organisasi -.175 .091 -.219 -1.931 .058 
 Kepuasan Kerja -.461 .009 -.555 -4.676 .000 
       R              =   0,855 
       R2             =   0,730 
       Fhitung        =   55,114 
       Sig            =   0,000 




Berdasarkan data dalam tabel di atas, model persamaan II yang diperoleh 
dari hasil penelitian ini dapat dituliskan dalam bentuk persamaan regresi 
berganda adalah : 
Y  =  0,939 + 0,165X1 - 0,175X2 - 0,461X3 + 0,270 
Dari hasil persamaan regresi tersebut di atas maka dapat dijelaskan : 
b0  = 0,939 merupakan nilai konstanta, artinya tanpa adanya stres kerja, iklim 
organisasi dan kepuasan kerja maka turnover intention pegawai adalah 
sebesar 0,939 atau 93,9%. 
b1 =  0,165 menunjukkan bahwa apabila stres kerja meningkat, sedangkan 
faktor-faktor lainnya tetap maka akan memengaruhi turnover intention 
pegawai sebesar 0,165 atau 16,5%. 
b2 =  -0,175 menunjukkan bahwa apabila iklim organisasi ditingkatkan, 
sedangkan faktor-faktor lainnya tetap maka akan memengaruhi turnover 
intention pegawai sebesar -0,175 atau -17,5%. 
b3 =  -0,461 menunjukkan bahwa apabila kepuasan kerja meningkat, 
sedangkan faktor-faktor lainnya tetap maka akan memengaruhi turnover 
intention pegawai sebesar -0,461 atau -46,1%. 
  = 0,270 menunjukan nilai residu atau nilai pengaruh dari variabel lain yang 
tidak diikutkan dalam penelitian ini. 
Kemudian diketahui nilai R = 0,855 atau 85,5% menunjukan hubungan 
stres kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intention 
pegawai, sedangkan nilai koefisien determinasi R2 = 0,730 menunjukan stres 
kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama memengaruhi 
turnover intention sebesar 73,0%, sedangkan sisanya 27,0% dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak ikut diteliti. Hasil ini menunjukan stres kerja, iklim 
organisasi dan kepuasan kerja memberikan kontribusi sebesar 73,0% terhadap 
turnover intention pegawai. 
Tabel 2 di atas menunjukan nilai t-hitung variabel stres kerja sebesar 2.709 
dengan level signifikansi 0,009 sementara nilai t-tabel pada tingkat kepercayaan 
95% adalah 2,68 dengan demikian nilai t-hitung > t-tabel, sehingga hipotesis 3 
yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima, di mana stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pegawai. 
Kemudian nilai t-hitung variabel iklim organisasi sebesar -1.931 dengan 
level signifikansi 0,058 sementara nilai t-tabel adalah 2,68 dengan demikian 
nilai t-hitung < t-tabel, sehingga hipotesis 4 yang diajukan dalam penelitian ini 
tidak dapat diterima, di mana iklim organisasi berpengaruh negatif tetapi tidak 
signifikan terhadap turnover intention pegawai. 
Selanjutnya nilai t-hitung variabel kepuasan kerja sebesar -4.676 dengan 
level signifikansi 0,000 sementara nilai t-tabel adalah 2,68 dengan demikian 
nilai t-hitung > t-tabel, sehingga hipotesis 5 yang diajukan dalam penelitian ini 
dapat diterima, di mana kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 





Hasil penelitian ini menunjukan variabel stres kerja memiliki pengaruh 
yang negatif secara langsung terhadap kepuasan kerja, dan secara positif tidak 
langsung terhadap turnover intention pegawai. Hal ini berarti pegawai yang 
mengalami stres kerja cenderung tidak merasakan kepuasan dan bekerja dan 
memiliki keinginan untuk berpindah tempat kerja. Selain itu, variabel iklim 
organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara langsung 
terhadap kepuasan kerja, dan negatif secara tidak langsung terhadap turnover 
intention pegawai. Hal ini berarti pegawai yang bekerja dalam organisasi yang 
memiliki iklim kerja yang kondusif cenderung merasakan kepuasan dalam 
bekerja, dan tidak berkeinginan untuk berpindan tempat kerja.   
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa upaya untuk membentuk 
kepuasan kerja pegawai dapat diwujudkan melalui adanya iklim kerja yang 
kondusif, serta kurang atau tidak terdapat faktor-faktor yang dapat 
menyebabkan stres kerja (stressor). Sedangkan iklim organisasi yang  kondusif 
dan kepuasan kerja diperlukan untuk mengurangi adanya keinginan pegawai 
untuk berpindah tempat bekerja. 
Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan bagi pihak PT Bank 
Mandiri Cabang Ambon dalam upaya untuk pegawai yang merasa puas dalam 
bekerja  dan tidak atau kurang berkeinginan untuk  pindah, di mana 
penciptaan iklim organisasi yang kondusif dan upaya-upaya untuk 
menghilangkan faktor-faktor penyebab stres kerja merupakan hal yang penting 
untuk selalu diperhatikan. Keduanya antara lain dapat dilakukan melalui 
adanya program refreshing dan family gathering yang secara berkala dilakukan 
oleh pihak manajemen, misalnya pada hari-hari libur, atau kegiatan olahraga 
bersama pada setiap hari Jumat pagi. Dengan adanya kegiatan-kegiatan 
bersama tersebut, suasana keakraban di antara pegawai dapat diwujudkan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian yang telah 
dilakukan sebelumnya, di mana stres kerja merupakan salah satu penyebab 
utama adanya keingian untuk berpindah, dan iklim organisasi merpakan salah 
satu faktor utama terwujudnya kepuasan kerja (Suhanto, 2009; Carmeli dan 
Weisberg, 2006; Raabe dan Beehr,2003; Ramaswami dan Singh, 2003; Busch et 
al. 1998; Rongga et al., 2001; Burke, 1994; Brown dan Peterson, 1993; Griffeth,  et 
al., 2000; Teft dan Meyer, 1993; Bretz, et al., 1994; Fields et al., 2005; Trevor, 




Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan 
iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan turnover intention pegawai. Hasil 
analisis menunjukan stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 
dan positif seignifikan terhadap turnover intention. Selanjutnya iklim organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, serta secara 
negatif terhadap turnover intention pegawai. Demikian pula kepuasna kerja 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention pegawai. 
Saran 
 Dari hasil penelitian ini, dapat memberikan masukan bagi pihak PT Bank 
Mandiri Cabang Ambon agar dalam upaya untuk pegawai yang merasa puas 
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dalam bekerja  dan tidak atau kurang berkeinginan untuk  pindah, perlu 
dilakukan penciptaan iklim organisasi yang kondusif dan upaya-upaya untuk 
menghilangkan faktor-faktor penyebab stres kerja merupakan hal yang penting 
untuk selalu diperhatikan. Dapat dilakukan melalui adanya program refreshing, 
family gathering dan olahraga bersama yang secara berkala dilakukan oleh pihak 
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